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Abstrak, Penelitian yang diduga terdapat pengaruh yang signifikan antara 1) 
Loyalitas terhadap motivasi kerja karyawan, 2) Lingkungan kerja terhadap motivasi 
kerja karyawan, 3) Loyalitas dan lingkungan kerja secara bersama-sama terhadap 
motivasi kerja karyawan Hotel Inna Dharma Deli Medan. Metode penelitian adalah 
metode survei yaitu menyebarkan angket isian kepada responden yang dapat 
mewakili populasi. Penelitian diadakan di Hotel Inna Dharma Deli Medan dengan 
jumlah populasi sama dengan jumlah sampel sebanyak 30 responden dan 
pengambilan sampel dilakukan dengan metode sensus penelitian berlangsung 2 
bulan yaitu dari bulan Januari dan Februari 2012. Dari hasil penelitian diperoleh 
bahwa 1) Loyalitas berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja karyawan 
ditunjukkan dengan uji-t. Statistik dimana t-hitung > t-tabel yang artinya semakin 
tinggi loyalitas karyawan maka motivasi karyawan juga semakin tinggi dan 
sebaliknya semakin rendah loyalitas karyawan maka semakin rendah juga motivasi 
kerja karyawan, 2) Lingkungan kerja berpengaruh signifikan motivasi kerja 
karyawan ditunjukkan dengan terhadap uji t-statistik dimana t-hitung > t-tabel yang 
artinya semakin kondusif lingkungan kerja karyawan maka motivasi kerja karyawan 
juga semakin tinggi dan sebaliknya semakin tidak kondusif lingkungan kerja 
karyawan maka motivasi karyawan juga semakin rendah, 3) Loyalitas dan 
lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap motivasi 
kerja dapat ditunjukkan uji F, dimana F-hitung > F-tabel yang artinya semakin tinggi 
loyalitas dan lingkungan kerja semakin kondusif maka motivasi kerja karyawan juga 
semakin tinggi dan sebaliknya semakin rendah loyalitas karyawan dan semakin tidak 
kondusif lingkungan kerja karyawan maka motivasi kerja karyawan semakin rendah 
pada Hotel Inna Dharma Deli Medan. 
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Pendahuluan 
Perkembangan industri yang ada sekarang ini baik yang bergerak dibidang 
jasa maupun produk selalu dihadapkan pada situasi persaingan yang amat tajam dan 
ketat dimana hal ini menuntut perusahaan untuk dapat memberi nilai lebih bagi 
konsumen sehingga dapat memenangkan persaingan. Hal ini disebabkan karena 
bisnis perhotelan saat ini sedang menghadapi ujian berat. Tiga atau lima tahun yang 
lalu para pengusaha menginvestasikan modalnya milyaran rupiah untuk membangun 
hotel baru atau melakukan renovasi, tetapi akibat dari dampak krisis ekonomi yang 
berkepanjangan dan keadan politik di Negara kita yang tidak menentu, 
menyebabkan para wisatawan mancanegara mengurungkan niatnya untuk 
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melakukan perjalanan wisata ke Indonesia, jika keadaan itu terus berlangsung, 
industri perhotelan diperkirakan akan sulit untuk bertahan, dan besar kemungkinan 
para pemilik hotel itu akan menjual hotelnya untuk memenuhi utang-utangnya. Pada 
akhirnya kini mereka beradu kebolehan untuk bertahan di tengah persaingan yang 
cukup ketat, disamping meningkatnya biaya operasional sebagai akibat kenaikan 
biaya listrik dan BBM (Bahan Bakar Minyak).  
Perkembangan yang cepat pada industri jasa dialami juga oleh usaha-usaha 
yang bergerak dalam jasa penginapan atau hotel khusus di daerah Medan. Hotel 
telah menjadi kebutuhan yang penting bagi masyarakat apabila berkunjung ke suatu 
daerah ataupun suatu Negara sebagai tempat beristirahat. Usaha perhotelan tidak 
hanya mencakup kegiatan penginapan saja melainkan jasa restaurant, swimming 
pool, dan juga convention  atau meeting package. Diantara jasa-jasa yang ditawarkan 
usaha perhotelan ini, jasa penginapan merupakan pelayanan jasa menjadi unggulan 
dikebanyakan usaha jasa perhotelan. Untuk memotivasi setiap karyawan 
melaksanakan tugasnya, pimpinan dapat memberikan motivasi seperti pujian, 
penghargaan atau ucapan terima kasih. Agar pemberian motivasi berhasil efektif, 
dibutuhkan dorongan yang bersifat materi maupun tidak bersifat materi. Dalam hal 
ini, pimpinan sebagai pemimpin pendidikan yang berkepentingan dalam 
meningkatkan kualitas pendidikan dapat menumbuhkan atau mendorong karyawan 
untuk mencintai pekerjaannya. Pada gilirannya, dengan mencintai pekerjaan akan 
tercipta suasana kerja yang disiplin.   
Pada umumnya seorang karyawan dapat mencapai hasil kerja dengan baik 
apabila dalam dirinya ada keinginan dan dorongan untuk giat bekerja. Keinginan 
dan dorongan untuk giat bekerja atau biasa disebut terhadap motivasi kerja, 
merupakan salah satu faktor penentu bagi seorang karyawan dalam mewujudkan 
kerjanya. Timbulnya motivasi dalam diri karyawan untuk bekerja banyak 
dipengaruhi oleh faktor dari dalam dan luar dirinya. Motivasi kerja yang berasal dari 
dalam diri karyawan disebut motivasi internal, sedangkan motivasi kerja yang 
berasal dari luar diri karyawan dikenal terhadap motivasi eksternal. Kebutuhan dan 
keinginan yang ada dalam diri seorang karyawan akan menimbulkan motivasi 
internalnya. Sebagai contoh seorang karyawan yang ingin berprestasi dalam 
kerjanya maka dirinya akan rajin, berusaha menyelesaikan semua pekerjaan yang 
menjadi tanggung jawabnya dengan baik dan tepat pada waktunya. Keberadaan 
motivasi internal pada diri karyawan tentunya harus didukung oleh motivasi 
eksternal yang berada di luar diri karyawan, misalnya: suasana kerja yang ada dalam 
organisasi dimana karyawan itu bekerja. Suasana kerja yang menyenangkan akan 
meningkatkan motivasi kerja karyawan.  
Seorang karyawan yang berusaha bekerja dengan baik, akan mencapai hasil 
kerja yang baik pula bila didukung oleh sarana dan prasarana yang memadai. Di 
samping itu gaji yang memadai bagi setiap karyawan haruslah benar-benar sesuai 
dengan beban kerja yang diberikan sehingga karyawan akan tetap termotivasi untuk 
giat bekerja dan berkonsentrasi penuh dalam melaksanakan pekerjaannya. Oleh 
karena itu, pimpinan perlu mengenal motivasi eksternal untuk mendapatkan 
tanggapan yang positif dari anggotanya. Tanggapan yang positif ini menunjukkan 
bahwa bawahannya sedang bekerja demi kemajuan organisasi. “Seorang manajer 
dapat menggunakan motivasi eksternal yang positif maupun negatif. Motivasi positif 
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memberikan penghargaan untuk pelaksanaan kerja yang baik. Motivasi negatif 
memberlakukan hukuman bila pelaksanaan kerja jelek”, Sukanto (2000).  
Banyak hal yang dapat menyebabkan terjadinya peningkatan motivasi kerja 
seorang karyawan dalam suatu organisasi antara lain loyalitas, lingkungan kerja, 
promosi jabatan, pendapatan tiap bulan, minat, sikap, pengetahuan, perhatian 
pimpinan, tanggung jawab, kesempatan memperoleh pendidikan yang lebih tinggi, 
kepuasan kerja, pengawasan, gaya kepemimpinan atasan, disiplin kerja, dan lain 
sebagainya. Namun yang menjadi sasaran utama dalam penelitian ini adalah 
loyalitas dan lingkungan kerja. Seberapa besar kekuatan pengaruh loyalitas dan 
lingkungan kerja terhadap motivasi kerja, baik secara sendiri-sendiri maupun secara 
bersama-sama menarik untuk dikaji dalam suatu penelitian. 
 
Tinjauan 
Menurut Schein (2000), agar karyawan dapat melepaskan diri dari 
keterbatasan organisasi secara berangsur-angsur, pimpinan harus dapat mengatasi 
keterbatasan itu dengan menciptakan kenyamanan dan loyalitas kerja. “Loyalitas 
kerja karyawan dibentuk dengan memberikan tanggung jawab secara profesional 
sesuai sisi kemanusiaannya. Maksudnya, karyawan di dalam suatu organisasi, baik 
organisasi profesi bisnis maupun yang sifatnya sosial harus dapat membentuk 
loyalitas di dalam organisasi. Jika loyalitas ini tidak terjadi akan mengakibatkan 
turn-over (perpindahan/keluaran) karyawan yang tinggi, terjadi biaya tinggi dan 
akan selalu melakukan perekrutan/pelatihan karyawan baru sebagai pengganti 
karyawan yang keluar. Kaitannya kepada perencanaan sumber daya manusia untuk 
kaderisasi atau promosi di dalam organisasi menjadi tidak lancar. Mengisi dan 
mengoreksi setiap jabatan pada setiap jenjang manajemen harus merekrut karyawan 
dari luar sub unit organisasi, yang pada akhirnya jika karyawan tidak loyal kepada 
organisasi, maka organisasi akan sulit untuk berkembang sesuai dengan visi maupun 
misi organisasi. Menurut Schein, pimpinan organisasi sudah harus meletakkan 
loyalitas karyawan sebagai dasar untuk mengatasi keterbatasan organisasi secara 
bertahap. Di perusahaan-perusahaan perdagangan dasar organisasi pertama sekali 
adalah membentuk loyalitas kerja. “Selanjutnya menjadikan loyalitas sebagai 
landasan pemikiran secara mendasar bagi tiap-tiap karyawan. Di Inggris dan 
Amerika Serikat loyalitas tumbuh atau dipelihara  melalui pemikiran dari individu 
yang ada di dalam kelompok jabatan, dan timbul hanya untuk beberapa bagian 
karyawan saja. Loyalitas karyawan sangat diperhatikan dan dipupuk secara kuat oleh 
pimpinan organisasi dimanapun dia bekerja dan berkarya, loyalitas dipupuk secara 
individu sebagai loyalitas profesi. Derek Torrington (2004).  
Lingkungan kerja yang manusiawi akan menjadi pendorong bagi. kegairahan 
dan efisiensi kerja yang pada akhirnya mendorong pada produktivitas kerja. Akan 
tetapi lingkungan yang melebihi batas ambang kemampuan pekerja untuk berkreasi, 
dapat mengakibatkan dampak yang kurang baik pada kesehatan dan keselamatan diri 
pekerja. Oleh karena itu harus terus diusahakan lingkungan kera yang aman, sehat, 
nyaman, agar diperoleh suasana kerja yang sehat dan mampu bekerja secara efisien 
dan produktif. Untuk itu perlu selalu diadakan penilaian pada lingkungan kerja 
sebagai alat untuk memberikan peringatan dm1 kepada para pemimpin/majikan. 
Faktor-faktor lingkungan kerja tentu tidak sama untuk semua pekerjaan. 
Untuk pekerjaan kantor faktor yang banyak berpengaruh adalah faktor fisik, mental 
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psikologis, sosial ekonomi dan fisiologis. Sedang bagi yang bekerja di pabrik, 
kelima faktor yang disebut di atas mempunyai pengaruh pada pekerja. Lingkungan 
yang kurang mendukung pelaksanaan pekerjaan seperti kurangnya alat-alat kerja, 
ruangan yang pengap, ventilasi yang kurang, rusaknya peralatan, hubungan yang 
kurang serasi antara seorang pekerja dengan pekerja lain, penerangan yang kurang, 
prosedur dan tata kerja yang tidak jelas ikut menyebabkan kinerja yang buruk. 
Theodore (2006). 
Motif diartikan sebagai daya penggerak yang mendorong seseorang 
melakukan aktivitas-aktivitas tertentu untuk mencapai suatu tujuan. Motif yang 
sudah aktif disebut motivasi. Motivasi merupakan proses yang tidak dapat diamati, 
tetapi bisa ditafsirkan melalui tindakan individu yang bertingkah laku, sehingga 
motivasi merupakan konstruksi jiwa. Kedudukan motivasi sejajar dengan isi jiwa 
sebagai cipta (kognisi), karsa (konasi), dan rasa (emosi) yang merupakan tridaya. 
Apabila cipta, karsa dan rasa yang melekat pada diri seseorang, dikombinasikan 
dengan motivasi, dapat menjadi catur daya atau empat dorongan kekuatan yang 
dapat mengarahkan individu mencapai tujuan dan memenuhi kebutuhan. Sardiman 
(2006). Lawler mengemukakan bahwa motivasi adalah suatu kondisi yang 
mendorong atau menjadi penyebab seseorang melakukan suatu perbuatan atau 
kegiatan yang dilakukan secara sadar, meskipun tidak tertutup kemungkinan bahwa 
dalam keadaan terpaksa seseorang mungkin saja melakukan suatu kegiatan yang 
tidak disukainya. Kegiatan yang didorong oleh sesuatu yang tidak disukai berupa 
kegiatan yang terpaksa dilakukan cenderung berlangsung tidak efektif dan tidak 
efisien Robert (2006). 
 
Metode 
Jenis penelitian yang digunakan adalah Survai, Ary, Yacobs and Razavich 
menyatakan bahwa metode survei dirancang untuk memperoleh informasi tentang 
status gejala pada saat penelitian dilakukan dengan tujuan untuk melukiskan variabel 
atau kondisi atau kondisi apa yang ada dalam suatu situasi. Pada bagian lain 
dinyatakan bahwa metode survei digunakan bukan saja untuk membandingkan 
kondisi-kondisi tersebut dengan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya atau 
untuk menilai keefektifan program, melainkan survei dapat juga digunakan untuk 
menyelidiki hubungan atau untuk menguji hipotesis. 
Variabel yang diamati dalam penelitian ini terdiri dari loyalitas, lingkungan 
kerja dan motivasi kerja, dimensi untuk loyalitas terdiri dari sikap, patuh dan 
keterbukaan, dimensi untuk lingkungan kerja terdiri dari lingkungan fisik dan 
hubungan kerja, sedangkan dimensi untuk motivasi kerja terdiri dari internal dan 
eksternal. Skala pengukuran digunakan skala ordinal, penggunaan skala ordinal 
tidak memungkinkan untuk memperoleh nilai mutlak (absolut) dan obyek yang 
diteliti, tetapi hanya kecenderungan. Angket yang merupakan alat ukur dalam 
penelitian ini perlu dikaji validitas dan reabilitasnya.  
Pengujian ini bertujuan untuk mendapatkan petunjuk mengenai mutu 
penelitian. Keandalan menunjukkan ketepatan, kemantapan, dan homogenitas alat 
ukur yang dipakai. Sebelum kuesioner digunakan untuk pengumpulan data, terlebih 
dahulu diuji validitasnya kepada responden dengan menggunakan korelasi Product 
Moment. Koefisien validitas dianggap valid jika rhitung > rtabel pada  = 5% 6) 
Membandingkan besar nilai hitung rhitung terhadap nilai tabel r dengan kriteria 
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keyalakan sebagai berikut rhitung > rtabel berarti valid atau sebaiknya. 
 
Tabel 1. Hasil Uji Validitas Variabel Loyalitas 
No r.hitung r.tabel Keterangan 
1 0,566 0,5 14 Valid 
2 0,834 0,514 Valid 
3 0,836 0,514 Valid 
4 0,790 0,514 Valid 
5 0,788 0, 514 Valid 
6 0,761 0,514 Valid 
7 0,790 0, 514 Valid 
8 0,181 0,514 Tidak Valid 
9 0,643 0,514 Valid 
10 0,761 0,514 Valid 
11 0,639 0,514 Valid 
12 0,728 0,514 Valid 
13 0,489 0,514 Tidak Valid 
14 0,591 0,514 Valid 
15 0,669 0, 514 Valid 
16 0,820 0,514 Valid 
17 0,669 0,514 Valid 
18 0,726 0, 514 Valid 
19 0,837 0, 514 Valid 
20 0,851 0, 514 Valid 
 
Table 2. Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja 
No r.Hitung r.Tabel Keterangan 
1 0,694 0,514 Valid 
2 0,549 0,514 Valid 
3 0,787 0,514 Valid 
4 0,313 0,514 Tidak Valid 
5 0,671 0,514 Valid 
6 0,787 0,514 Valid 
7 0,694 0,514 Valid 
8 0,66 1 0, 514 Valid 
9 0,787 0, 514 Valid 
10 0,578 0,514 Valid 
11 0,642 0,514 Valid 
12 0,787 0,514 Valid 
13 0,628 0,514 Valid 
14 0,706 0,514 Valid 
15 0,820 0, 514 Valid 
16 0,542 0,514 Valid 
17 0,261 0,514 Tidak Valid 
18 0,628 0,514 Valid 
19 0,522 0,514 Valid 
20 0,539 0, 514 Valid 
 
Jurnal Ilman: Jurnal Ilmu Manajemen, Vol. 7, No. 1, pp. 1-12, Maret 2019 
p-ISSN 2355-1488, e- ISSN 2615-2932 
http://journals.synthesispublication.org/index.php/ilman 
 
6 
Tabel 3. Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja Karyawan 
No  r.Hitung r. Tabel Keterangan 
1 0,361 0,5 14 Tidak Valid 
2 0,659 0,514 Valid 
3 0,776 0,514 Valid 
4 0,651 0,514 Valid 
5 0,573 0,5 14 Valid 
6 0,736 0,514 Valid 
7 0,675 0,5 14 Valid 
8 0,703 0,514 Valid 
9 0,736 0,514 Valid 
10 0,675 0,5 14 Valid 
11 0,556 0,514 Valid 
12 0,686 0,514 Valid 
13 0,532 0.514 Valid 
14 0,808 0,514 Valid 
15 0,194 0,514 Tidak Valid 
 
Uji Realibilitas digunakan untuk menunjukkan sejauh mana suatu hasil 
pengukuran relatif konsisten apabila pengukuran diulang dua kali atau lebih. Uji 
Realibilitas dalam penelitian ini dilakukan terhadap item-item pertanyaan yang 
termasuk dalam kategori Valid. Pengujian Realibilitas ini menggunakan rumus 
“alpha” dari Spearman Brown.  
 
Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas  
No Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
1 Loyalitas kerja 0,949 Reliabel 
2 Lingkungan kerja 0,925 Reliabel 
3 Motivasi kerja 0,888 Reliabel 
 
Hasil Uji reliabilitas menunjukkan bahwa ketiganya dinyatakan reliable, 
setelah memperhatikan ketiga pengujian instrumen di atas, penulis menyimpulkan 
bahwa instrumen dinyatakan valid dan reliabel. Hal itu berarti bahwa penelitian ini 
dapat dilanjutkan, artinya tidak ada hal yang menjadi kendala terjadinya kegagalan 
penelitian dikarenakan oleh instrumen yang belum teruji kevalidan dan 
kereliabilitasannya. Pengujian Hipotesis digunakan secara statistik peubah-peubah 
bebas yang dipilih berpengaruh nyata atau tidak terhadap peubah terikat, dapat 
dilakukan uji statistik t dan uji statistik F. Uji statistik t dapat digunakan untuk 
menguji koefisien regresi dan masing-masing peubah, apakah secara terpisah peubah 
ke-1 berpengaruh nyata terhadap peubah tidak bebas. Sedangkan uji statistik F 
digunakan untuk menguji koefisien regresi secara bersama-sama dapat menjelaskan 
variasi dari peuban tidak bebas.  
 
Hasil dan pembahasan 
Deskripsi data hasil penelitian dimaksudkan untuk memberikan gambaran 
umum mengenal penyebaran/distribusi data, balk berupa ukuran gejala sentral, 
ukuran letak maupun distribusi frekuensi. Harga-harga yang akan disajikan setelah 
diolah dan data mentah dengan menggunakan metode statistik deskriptif, yaitu; 
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harga rata-rata, simpangan baku, modus, median, distribusi frekuensi serta grafik 
histogram. Berdasarkan banyaknya variabel dan merujuk kepada masalah penelitian, 
maka deskripsi data dapat dikelompokkan menjadi tiga bagian yakni; (I) loyalitas, 
(2) lingkungan kerja, dan (3) motivasi kerja karyawan. Hasil perhitungan statistik 
deskriptif 
 
Uji Normalitas 
Pengujian normalitas masing-masing variabel dilakukan dengan maksud 
untuk mengetahui apakah sebaran data dan setiap vanabel tidak menyimpang dan 
cin-cini data yang berdistribusi normal. Pengujian normalitas dilakukan terhadap 
galat taksiran regresi Y atas X1, dan Y atas X2 dengan menggunakan statistik Uji 
Lilliefors. Pengujian galat taksiran regresi Y atas X2 menghasilkan harga Lhitung 
maksimum sebesar 0,063 sedangkan Ltabel pada taraf nyata alpha 0,05 diperoleh nilai 
sebesar 0,161. Ternyata Lhitung < Ltabel atau 0,063 < 0,161. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa galat taksiran Y atas X2 berdistribusi normal. Oleh karena itu 
galat taksiran Y atas X1 dan Y atas X2 berdistribusi normal. Dengan demikian 
pengujian hipotesis yang menggunakan analisis korelasi dan regresi dapat dilakukan. 
Hasil pengujian normalitas secara keseluruhan dapat diperlihatkan pada lampiran 4. 
Sedangkan rangkuman hasil pengujian normalitas secara keseluruhan dapat dilihat 
pada tabel berikut ini. 
 
Tabel 5. Analisis Varians (ANAVA) untuk Uji Signifikansi dan Linieritas Regresi  
Sumber 
Varians 
dk JK RJK Fh Ft 
0,05 0,01 
Total (T) 30 4694,400     
Regresi (a) 
Regresi(b/a) 
Sisa  
1 
1 
28 
2347,200 
1182,094 
1165,106 
 
1182,094 
41,611 
 
28,408** 
 
4,20 
 
7,74 
Tuna cocok  
Galat (G) 
16 
12 
821,939 
343,167 
51,371 
28,597 
1,796ns 2,60 3,97 
**: regresi sangat signifikan (Fhitung > Ftabel) pada  = 0,01 
ns: bentuk regresi linier (Fhitung > Ftabel) pada  = 0,05 
dk: derajat kebebasan  
JK: jumlah kuadrat  
RJK : rata-rata jumlah kuadrat 
 
Berdasarkan pada tabel di atas, maka dapat diketahui bahwa persamaan 
regresi pasangan data antara loyalitas terhadap motivasi kerja karyawan adalah 
signifikan, karena Fhitung yang diperoleh lebih besar dari Ftabel (28,41 > 7,64). Oleh 
karena itu persamaan regresi Ŷ = 30,40 + 0,72X1, dapat digunakan untuk 
menjelaskan dan mengambil kesimpulan lebih lanjut mengenai pengaruh loyalitas 
terhadap motivasi kerja karyawan. Hasil perhitungan juga menyebutkan bahwa 
persamaan regresi pasangan data antara loyalitas terhadap motivasi kerja karyawan 
dalah linier, karena Fhitung yang diperoleh lebih kecil dari Ftabel (1,80 < 2,60). 
Perhitungan korelasi sederhana terhadap pasangan data variabel loyalitas dengan 
variabel motivasi kerja karyawan menghasilkan harga koefisien korelasi ry1 sebesar 
0,710. Angka ini mengisyaratkan bahwa pengaruh loyalitas terhadap variabel 
motivasi kerja karyawan adalah positif.  Untuk mengetahui apakah koefisien korelasi 
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ry1, yang diperoleh signifikan atau tidak, dilakukan pengujian dengan menggunakan 
analisis uji “t”. Hasil analisis uji “t” diperoleh besaran thitung sebesar 5,330. Jika besaran 
ini dikonsultasikan dengan besaran ttabel (0.01) diperoleh besaran sebesar 2,47 yang 
menunjukkan bahwa koefisien korelasi antara loyalitas terhadap motivasi kerja 
karyawan sangat signifikan. Ringkasan hasil analisis korelasi sederhana variabel X1 
dengan variabel V dan uji signifikansi t dapat dilihat pada tabel berikut ini. 
 
Tabel 6. Rangkuman Hasil Analisis Korelasi Sederhana antara Loyalitas terhadap 
Motivasi Kerja Karyawan dan Uji Signifikansi t 
 
N ry1 thitung  ttabel  
0,05 0,01 
30 0,710 5,330** 1,70 2,47 
**koefisien Korelasi sangat signifikan (rhitung > rtabel) pada  = 0,01 
   
Hasil analisis hubungan sederhana tersebut berarti bahwa terdapat pengaruh 
yang signifikan loyalitas terhadap motivasi kerja karyawan. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa semakin tinggi loyalitas seorang karyawan, semakin tinggi pula 
motivasi kerja karyawan tersebut. Temuan dalam penelitian mi sekaligus menolak 
Ho yang menyatakan “tidak terdapat pengaruh loyalitas terhadap motivasi kerja 
karyawan dan menerima Ha yang menyatakan terdapat pengaruh antara loyalitas 
terhadap motivasi kerja karyawan”. Kekuatan hubungan loyalitas dengan motivasi 
kerja karyawan dapat diketahui dari hasil perhitungan koefisien determiniasinya. 
Besaran koefisien determinasi tersebut adalah sebesar 0,50. Besaran ini memberikan 
pengertian bahwa 50% variasi motivasi kerja karyawan dapat dijelaskan oleh variasi 
loyalitas. Hipotesis kedua yang diajukan adalah “Terdapat pengaruh lingkungan 
kerja terhadap motivasi kerja karyawan”. Dengan kata lain semakin balk lingkungan 
kerja tempat seorang karyawan bekerja, semakin tinggi pula motivasi kerja 
karyawan tersebut, dan sebaliknya semakin kurang baik lingkungan kerja tempat 
seorang karyawan bekerja semakin rendah pula motivasi kerja karyawan tersebut. 
Secara statistik, hipotesis di atas dapat dirumuskan sebagai berikut: 
H0 : B = 0  
H1 : B ≠ 0  
Berdasarkan hasil analisis regresi linier sederhana antara pasangan data 
lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan diketahui bahwa nilai koefisien 
regresi b yang diperoleh adalah sebesar 0,87 dan nilai konstanta a sebesar 14,58. 
Dengan demikian persamaan regresi antara variabel lingkungan kerja terhadap 
motivasi kerja karyawan adalah Ŷ = 14,58 + 0,87X2. 
Untuk mengetahui apakah model persamaan regresi tersebut dapat digunakan 
untuk menarik kesimpulan atau apakah persamaan regresi yang telah diperoleh 
signifikan atau tidak, dapat diketahui dengan menggunakan analisis varians (uji-F) 
seperti yang diperlihatkan pada lampiran 5. Oleh karena itu persamaan regresi Ŷ = 
14,58 + 0,87X2 dapat digunakan untuk menjelaskan dan mengambil kesimpulan 
lebih lanjut mengenai pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan. 
Untuk mengetahui apakah persamaan regresi yang diperoleh linear atau tidak dapat 
ketahui dengan menggunakan uji linearitas regresi dengan kriteria penilaian Fhitung < 
Ftabel(0.01)(15:13). Hasil perhitungan dapat dilihat pada lampiran 5. Oleh karena itu 
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persamaan regresi tersebut dapat dinyatakan linear. Untuk lebih jelasnya rangkuman 
hasil analisis varians yang dimaksud dapat dilihat pada tabel berikut ini. 
  
Tabel 7. Tabel Varians (ANAVA) untuk Uji Signifikansi dan Linieritas Regresi Ŷ = 
14,58 + 0,87X2 
 
 
 
Berdasarkan pada tabel di atas, maka dapat diketahui bahwa persamaan 
regresi pasangan data antara lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan 
adalah signifikan, karena Fhitung yang diperoleh lebih besar dan Ftabel (62,86 > 7,64). 
Oleh karena itu persamaan regresi Ŷ = 14,58 + 0,87 X2 dapat digunakan untuk 
menjelaskan dan mengambil kesimpulan lebih lanjut mengenai hubungan 
lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan. Hasil perhitungan juga 
menyebutkan bahwa persamaan regresi pasangan data antara lingkungan kerja 
terhadap motivasi kerja karyawan adalah linear, karena Fhitung yang diperoleh lebih 
kecil dan Ftabe1 (1,11 < 2,55).  
Untuk mengetahui apakah koefisien korelasi ry2 yang diperoleh signifikan atau 
tidak, dilakukan pengujian dengan menggunakan analisis uji “t”. Hasil analisis uji 
“t” diperoleh besaran ttabel sebesar 7,928. Jika besaran ini dikonsultasikan dengan 
besaran ttabel(0.01) diperoleh besaran sebesar 2,47 yang menunjukkan bahwa koefisien 
korelasi antara lingkungan kerja (variabel X2) terhadap motivasi kerja karyawan 
(vaniabel Y) sangat signifikan. 
 
Tabel 8. Hasil Analisis Korelasi Sederhana antara Lingkungan Kerja terhadap 
Motivasi Kerja terhadap Motivasi Kerja Karyawan dan Uji Signifikansi t 
 
 
Hasil analisis hubungan sederhana tersebut berarti bahwa terdapat pengaruh 
antara lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa makin baik lingkungan kerja tempat seorang karyawan bekerja 
makin tinggi pula motivasi kerja karyawan tersebut. Temuan dalam penelitian mi 
sekaligus menolak Ho yang menyatakan “tidak terdapat pengaruh lingkungan kerja 
terhadap motivasi kerja karyawan dan menerima yang menyatakan terdapat 
pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan. Kekuatan hubungan 
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lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan dapat diketahui dan hasil 
perhitungan koefisien determinasinya. Besaran koefisien determinasi tersebut adalah 
sebesar 0,69. Besaran ini memberikan pengertian bahwa 69% variasi motivasi kerja 
karyawan dapat dijelaskan oleh variasi lingkungan kerja. 
Hipotesis ketiga yang diajukan adalah “Terdapat pengaruh loyalitas dan 
lingkungan kerja secara bersama-sama terhadap motivasi kerja karyawan”. Dengan 
kata lain diduga bahwa makin tinggi loyalitas seorang karyawan dan makin baik 
lingkungan kerja tempatnya bekerja, makin tinggi pula motivasi kerja karyawan 
tersebut dan sebaliknya makin rendah loyalitas seorang karyawan dan makin kurang 
baik lingkungan kerja tempatnya bekerja makin rendah pula motivasi kerja 
karyawan tersebut. 
Secara statistik, hipotesis di atas dapat dirumuskan sebagai berikut : 
H0 : B1 = B2 = 0 
Ha : B1 ≠ B2 ≠ 0 
 
Berdasarkan hasil analisis regresi ganda antara pasangan data loyalitas dan 
lingkungan kerja secara bersama-sama terhadap motivasi kerja karyawan diketahui 
bahwa nilai koefisien regresi ganda sama terhadap motivasi kerja karyawan 
diketahui bahwa nilai koefisien regresi ganda b1 = 0,28 dan b2 = 0,68 dengan nilai 
konstanta a sebesar 5,55. Dengan demikian bentuk hubungan variabel loyalitas dan 
lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan digambarkan oleh persamaan 
regresm, yaltu: Ŷ = 5,55 + 0,28X1 + 0,68X2. 
  Untuk mengetahui apakah model persamaan garis regresi tersebut dapat 
digunakan untuk menarik kesimpulan atau apakah persamaan garis regresi tersebut 
signifikan atau tidak, dapat diuji dengan menggunakan analisis varians (uji-F) 
seperti yang diperlihatkan pada lampiran Sedangkan rangkuman hash analisis 
varians tersebut dapat diperhatikan pada tabel berikut ini: 
  
Tabel 9. Varians (ANAVA) untuk Regresi Ganda Ŷ = 5,55 + 0,28X1 + 0,68X2 
 
 
 
Berdasarkan pada tabel di atas, maka dapat diketahui bahwa persamaan 
regresi pasangan data antara loyalitas dan lingkungan kerja secara bersama-sama 
terhadap motivasi kerja karyawan adalah signifikan, karena Fhitung yang diperoleh 
lebih besar dan Ftabel(37,05>5,49). Oleh karena itu persamaan regresi                                
Ŷ = 5,55 + 0,28X1 + 0,68X2 dapat digunakan untuk menjelaskan dan mengambil 
kesimpulan lebih lanjut mengenai pengaruh loyalitas dan lingkungan kerja secara 
bersarna-sama terhadap motivasi kerja karyawan. Analisis korelasi ganda pasangan 
data loyalitas dan lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan menghasilkan 
koefisien korelasi Ry.12 ganda sebesar 0,85t6. Rangkuman hasil analisis korelasi 
ganda antara loyalitas dan lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan dan 
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uji F dapat diperlihatkan pada lampiran 5. Hasil analisis pada lampiran tersebut 
menunjukkan bahwa besaran koefisien korelasi Ry.12 sebesar 0,856 berarti loyalitas 
dan lingkungan kerja secara bersama-sama mempunyai pengaruh terhadap motivasi 
kerja karyawan. Dengan demikian berarti makin tinggi loyalitas seorang karyawan 
dan makin baik lingkungan kerja tempatnya bekerja, makin tinggi pula motivasi 
kerja karyawan tersebut. 
Untuk mengetahui apakah koefisien korelasi R yang diperoleh signifikan atau 
tidak, dapat di uji dengan menggunakan Uji F. Hasil analisis uji “F” diperoleh 
besaran sebesar 37,05. Besaran mi dikonsultasikan dengan besaran ttabel(0.01) 
diperoleh besaran sebesar 5,49, yang menunjukkan bahwa koefisien korelasi antara 
loyalitas dan lingkungan kerja secara bersama-sama terhadap motivasi kerja 
karyawan signifikan. Dengan demikian hipotesis ketiga yang menyatakan terdapat 
pengaruh loyalitas dan lingkungan kerja secara bersama-sama terhadap motivasi 
kerja karyawan diterima dan hasil pengujian dapat dinyatakan signifikan. Untuk 
mengetahui besarnya sumbangan variabel loyalitas dan lingkungan kerja terhadap 
motivasi kerja karyawan dapat dilakukan dengan mengkuadratkan besaran koefisien 
korelasi. Hasil pengkuadratan besaran tersebut diperoleh besaran sebesar 0,73. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa besarnya sumbangan loyalitas dan 
lingkungan kerja secara bersama-sama terhadap motivasi kerja karyawan adalah 
73%, dalam arti bahwa 27% lamanya oleh variabel lain yang tidak diamati dalam 
penelitian ini. 
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa ketiga hipotesis alternatif (Ha) 
yang diajukan dalam penelitian ini diterima, dan menolak hipotesis nol (H0). 
Beberapa kesimpulan penelitian dapat dirumuskan sebagai berikut: 
1. Terdapat pengaruh yang signifikan antara loyalitas terhadap motivasi kerja 
Karyawan Hotel Inna Dharma Deli Medan ini berarti bahwa semakin tinggi 
loyalitas seorang karyawan, akan semakin tinggi pula motivasi kerjanya. 
Sebaliknya semakin rendah loyalitas seorang karyawan, maka semakin rendah 
pula motivasi kerjanya. Oleh karena itu loyalitas merupakan variabel yang 
penting untuk diperhatikan di dalam memprediksi motivasi  kerja karyawan. 
2. Terdapat pengaruh antara lingkungan kerja terhadap motivasi kerja Karyawan 
Hotel Inna Dharma Deli Medan. Ini berarti bahwa semakin baik lingkungan 
kerja seorang karyawan akan semakin tinggi pula motivasi kerjanya. 
Sebaliknya semakin kurang baik lingkungan kerja seorang karyawan, maka 
semakin rendah pula motivasi kerjanya. Oleh karena itu lingkungan kerja 
karyawan merupakan variabel yang penting untuk diperhatikan dalam 
memprediksi  motivasi kerja. 
3. Terdapat pengaruh loyalitas dan lingkungan kerja secara bersama-sama 
terhadap motivasi kerja Karyawan Hotel Inna Dharma Deli Medan. Dengan 
demikian berarti bahwa semakin tinggi loyalitas seorang karyawan dan semakin 
baik lingkungan kerjanya akan semakin tinggi pula motivasi kerja karyawan 
tersebut. Kondisi ini menunjukkan bahwa loyalitas dan lingkungan kerja, 
merupakan dua variabel yang penting untuk diperhatikan dalam menjelaskan 
peningkatan motivasi kerja seorang karyawan. 
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Keterbatasan 
1. Penelitian ini dilakukan di lingkungan Hotel Inna Dharma Deli Medan waktu 
pelaksanaan penelitian berlangsung selama 2 bulan yaitu bulan Januari dan 
Februari 2012. 
2. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Hotel Inna Dharma Deli 
Medan yang berjumlah 30 orang, apabila jumlah populasi lebih kecil dari 100 
sebaiknya seluruh populasi menjadi sampel yang disebut sampel jenuh dan 
pengambilan sampel dengan metode sensus.  
Saran  
1. Diharapkan dapat dilakukan penelitian lanjutan dengan kajian yang lebih luas, 
dengan menambah variabel yang secara konseptual berpengaruh terhadap 
meningkat atau menurunnya motivasi kerja seorang karyawan, baik melalui 
penelitian dengan menggunakan pendekatan kuantitatif maupun kualitatif. 
2. Penelitian selanjutnya menggunakan jenis sampling yang lain seperti purposive 
sampling dimana mendapatkan hasil yang bervariasi.  
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